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การศึกษาความสัมพันธตางระดับและโครงสรางความสัมพันธระหวาง










บุคคล (Individual) รายคู (Dyad) หรือกลุมงาน (Workgroup) 2.) เพื่อศึกษาระดบัการวิเคราะหของ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระแตละตัว (ความแตกตางกนัทางชีวสังคม ความสามารถในการ
ส่ือสาร การรับรูการมอบหมายงานการรับรูการสนับสนุนขององคการ) กับตัวแปรคั่นกลาง (การ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม) และตัวแปรคั่นกลางกับตัวแปรตามแตละตัว (ความพึงพอใจ     ใน
งานและผลการปฏิบัติงาน) วาเกิดขึน้ในระดับการวิเคราะหใด ระหวางระดับบุคคล รายคู หรือกลุม
งาน  3.) เพือ่ศึกษาโครงสรางความสัมพนัธเชงิเสน (Linear structural relationship) ของปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม ซึ่งนาํไปสูผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของ
พนักงานแผนก/ฝายบุคคลหรือทรัพยากรมนุษยของสถานประกอบการในจังหวัดสระบุรี ในระดับการ
วิเคราะหที่ผานการทดสอบจากวัตถุประสงคขอ 1 และ 2 ผลการวิจยัพบวาระดับการวิเคราะหของตัว
แปรการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามเกิดขึ้นที่ระดับบุคคล และระดับการวิเคราะหของความสมัพันธ
ระหวางตัวแปรอิสระแตละตัวกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ      ผูตาม และความสัมพันธระหวาง
การแลกเปลี่ยนระหวางผูนาํกับผูตามกับตัวแปรตามแตละตัว    สวนใหญเกิดขึ้นในระดับบุคคลเชนกนั 
จากผลการวิเคราะหนี้เมื่อทาํการวเิคราะหแบบจําลอง   ความสัมพนัธโครงสรางเชงิเสนจงึประกอบดวย
สองแบบจําลอง ไดแก แบบจําลองการวิเคราะหความสัมพนัธโครงสรางเชงิเสนที่มีตัวแปรการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนาํกับผูตามทีพ่นักงานประเมนิเปนตวัแปรคั่นกลาง และแบบจําลองการวิเคราะห
ความสัมพันธโครงสรางเชงิเสนที่มีตัวแปร      การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากบัผูตามทีห่ัวหนาประเมิน
เปนตัวแปรคั่นกลาง ซึ่งผลการวิเคราะหของทัง้สองแบบจาํลองใหผลแตกตางกนั 
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 โดยทั่วไปแลวการศึกษาพฤติกรรมการทํางาน (Work behavior) มักใหความสําคัญกับ
ทฤษฎีในลักษณะของการอธิบายปรากฏการณที่เกิดขึ้นในบริบทองคการ หรือในลักษณะเปน    
แนวทางในการสรางกรอบแนวคิดของการวิจัยสําหรับการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงประจักษเพื่อทําการ
ทดสอบสมมติฐานและหาขอสรุป ซึ่งเปนการมุงความสนใจไปที่สาระสําคัญของทฤษฎี แตมิไดคํานึงถึง
ระดับการวิเคราะห (Levels of analysis) ของทฤษฎี ระดับการวิเคราะหภายใตบริบทของ     องคการที่
รูจักกันดี แบงตามระดับความเปนกลุมของบุคคล ไดแก ระดับปจเจกบุคคล (Individual)  ระดับรายคู 
(Dyad) และระดับกลุมงาน (Work group) หากทฤษฎีระบุวาปรากฏการณนั้นเกิดขึ้นที่ระดับรายคู แต
ผูศึกษาที่นําทฤษฎีนี้มาใชโดยไมไดใหความสําคัญของระดับการวิเคราะหที่ทฤษฎีระบุไว และเก็บ
รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางรายบุคคลตามความเคยชินที่เคยปฏิบัติ     ผลการวิเคราะหและ
ขอสรุปที่ไดจะเปนขอมูลจากรายบุคคล มิใชรายคู นักวิชาการหลายทานไดตระหนักถึงความสําคัญ
ของการทดสอบระดับการวิเคราะหของปรากฏการณที่สนใจวาเกิดขึ้นที่ระดับใด และเกิดขึ้นเพียงระดับ
เดียวหรือหลายระดับ (Schriesheim; et al.1999: Online; citing House; Rousseau; & Thomas-
Hunt. 1995; Klein; Dansereau; & Hall. 1994) โดยเฉพาะ   อยางยิ่ง แซคเคททและลารสัน ไดเนนถึง
ความสําคัญในประเด็นนี้ดวยการเสนอวา นักวิจัยควรให    ความสนใจการทดสอบระดับการวิเคราะห
โดยการรวมเขาไปในคําถามการวิจัยและใชขอมูลที่สอดคลองกันกับระดับของการเกิดปรากฏการณ 
วิเคราะหขอมูลและตอบคําถามการวิจัย (Yammarino; &  Dubinsky. 1994: 788; citing Sackett; & 
Larson. 1990) ซึ่งประเด็นนี้ไคลนและคนอื่นๆ ไดอธิบายวาเพิ่มเติมวาเมื่อผูวิจัยนําทฤษฎีใดมาใชใน
การวิจัย ควรคํานึงถึงระดับการวิเคราะหของทฤษฎีดวยเพื่อสามารถพิจารณาและเลือกใชระเบียบวิธี
วิจัยตางๆ ไมวาจะเปน การพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  การเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง 
ตลอดจนการวิเคราะหขอมูลใหเหมาะสมและสอดคลองกับระดับการวิเคราะหของทฤษฎี เพื่อมั่นใจได
วาผลการวิจัยจะมีความเที่ยงตรงสามารถนําไปอธิบายและประยุกตใชกับกลุมประชากรไดอยาง
ถูกตองและเหมาะสม  (Schriesheim; et al. 1999: Online ; citing Klein; et al. 1999) 
 หนึ่งในทฤษฎีแรกๆ ที่ใหความสําคัญกับระดับของการวิเคราะหก็คือ ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับผูตาม (Leader-Member Exchange : LMX) ซึ่งเปนทฤษฎีที่อธิบายกระบวนการของ
ภาวะผูนําและผลที่ตามมา (Outcomes) โดยมีรากฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม 
(Social exchange theory) และทฤษฎีบทบาท (Role theory) ฐานคิดของทฤษฎีนี้เชื่อวาผูนําจะ
ปฏิบัติตอผูตามแตละคนไมเหมือนกัน จึงกอใหเกิดคุณภาพของการแลกเปลี่ยน (Quality of 
exchange) ที่แตกตางกัน ผูตามที่อยูในกลุมที่มีคุณภาพการแลกเปลี่ยนสูงจะไดรับความไววางใจ 
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ความชอบพอ การสนับสนุนตางๆ จากผูนํา และผูตามมีแนวโนมที่จะเพิ่มความพยายามในการทํางาน 






กับผูตามมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานและ  ตัวแปรในกลุมทัศนคติของสมาชิกในองคการ 
(Gerstner; & Day. 1997: 827-828; citing Graen; & et al. 1975) 
 การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามมีลักษณะเดนคือการเนนความสัมพันธแนวดิ่งที่เปน
รายคู (Vertical dyads) ระหวางผูนํากับผูตาม แตกตางจากทฤษฎีภาวะผูนําแบบดั้งเดิมที่อธิบายถึง




ตามที่ทําการศึกษาระดับของการวิเคราะหที่เปนรายคูตามขอเสนอของทฤษฎี (Schriesheim; et al. 
1999: Online) และจากการสังเคราะหงานวิจัยเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม ดวย
เทคนิคการวิเคราะหเมตา (Meta analysis) โดยเกิสเนอรและเดย (Gerstner; & Day. 1997: 839) ได
ขอสรุปวา ยังขาดแคลนงานวิจัยเชิงประจักษในการอธิบายวาแบบจําลองของการแลกเปลี่ยนระหวาง
ผูนํากับผูตามเกิดขึ้นในระดับการวิเคราะหที่แตกตางกันไดอยางไร  
 จากความสําคัญของระดับการวิเคราะหที่มีตอทฤษฎีนี้ หากไมมีความชัดเจนในเรื่อง     
ดังกลาว อาจสงผลตอการตีความหมายของผลการวิเคราะห ไมวาจะนําตัวแปรตัวนี้ไปศึกษาใน
ลักษณะใดๆ เชน การหาความสัมพันธกับตัวแปรอื่น หรืออาจมีการนําผลไปใชอยางไมถูกตอง    อันสบื
เนื่องมาจากขอมูลจากการวิเคราะหผิดพลาด ดังนั้นงานวิจัยนี้จึงตองการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับ
ระดับการวิเคราะหของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตามที่ระดับการวิเคราะหตางๆ กัน ไดแก 
ระดับรายคู (Dyads) และระดับกลุมงาน (Work groups) โดยใชเทคนิคการวิเคราะหที่สามารถทดสอบ
สมมติฐานเกี่ยวกับระดับการวิเคราะห คือ เทคนิคการวิเคราะหแบบวาบา (Within-and-between-
entities analysis/ WABA) ซึ่งเปนเทคนิคการวิเคราะหที่ใชทดสอบวาเครือขาย  ความสัมพันธที่เกิดขึ้น
นั้นเกิดขึ้นในระดับการวิเคราะหระดับใดบาง ซึ่งอาจเกิดขึ้นเพียงระดับเดียว คือ ระดับบุคคล หรือระดับ
รายคู หรืออาจเกิดขึ้นหลายระดับ สําหรับเทคนิคการวิเคราะหแบบวาบา เปนเทคนิคที่แดนเซอรโรและ
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คณะพัฒนาขึ้นเมื่อป 1984 เพื่อประเมินวาความสัมพันธที่เกิดขึ้นนั้นไดเกิดขึ้นภายในกลุม (Within-
groups) ระหวางกลุม (Between-groups) ทั้งคู (Mixed) หรือไมเกิดขึ้นเลย (Null) (Schriesheim; et 
al.1998: 305)   
 เหตุผลที่การศึกษานี้ใหความสําคัญกับระดับการวิเคราะหสําหรับการอธิบายทฤษฎี     การ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม เพื่อประกอบการตัดสินใจวาปรากฏการณของกลุมตัวแปร    ที่สนใจ
ศึกษาเกิดขึ้นในระดับการวิเคราะหใด เมื่อผูวิจัยแนใจวาความสัมพันธของกลุมตัวแปรเกิดขึ้นในระดับ
ใดบางแลว สามารถนําขอมูลจากระดับการวิเคราะหที่ผานการทดสอบแลวไปศึกษาวิเคราะหตาม
ความสนใจหลักของผูวิจัยไดอยางมั่นใจตอไป ดวยการวิเคราะหความสัมพันธ      โครงสรางเชิงเสน
ของกลุมตัวแปรเชิงสาเหตุไดแก ความแตกตางกันทางชีวสังคม ความสามารถ   ในการสื่อสาร การรับรู
การมอบหมายงาน การรับรูการสนับสุนขององคการ ความสามารถในการสื่อสารสงผลตอตัวแปร
ค่ันกลางคือ การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม ซึ่งสวนใหญแลว การศึกษาการแลกเปลี่ยนระหวาง
ผูนํากับผูตามที่ผานมามักจะศึกษาหาความสัมพันธของตัวแปรนี้กับผลที่ตามมาโดยปราศจากการ
คํานึงถึงปจจัยสถานการณอ่ืนๆ (Schriesheim; et al. 2001: 525; citing Coliser; & Schriesheim. 
2000; Gerstner; & Day. 1997: 839) สําหรับตัวแปรผลลัพธนั้น   ผูวิจัยสนใจตัวแปรความพึงพอใจใน
งาน (Job satisfaction) และผลการปฏิบัติงาน (Job performance) ซึ่งเปนตัวแปรผลลัพธพื้นฐานของ
ภาวะผูนํา และตัวแปรทั้งสองยังเปนตัวแปรตามที่มีการศึกษาความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวาง











ฝายบุคคลหรือทรัพยากรมนุษย มีระดับการวิเคราะหใด ระหวางระดับบุคคล (Individual) รายคู 
(Dyad) หรือกลุมงาน (Workgroup)  
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2. เพื่อศึกษาระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระแตละตัวกับตัว
แปรคั่นกลาง และตัวแปรคั่นกลางกับตัวแปรตามแตละตัว วาเกิดขึ้นในระดับการวิเคราะหใด ระหวาง
ระดับบุคคล รายคู หรือกลุมงาน   
2.1 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความแตกตางกันทางชีวสังคมกับการ




บุคคล รายคู หรือกลุมงาน 
2.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการมอบหมายงานกับการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับผูตามวาเกิดขึ้นในระดับการวิเคราะหใด ระหวางระดับบุคคล รายคู หรือกลุมงาน 
2.4 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสุนขององคการกับการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามวาเกิดขึ้นในระดับการวิเคราะหใด ระหวางระดับบุคคล รายคู หรือ
กลุมงาน 
2.5 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามกับความ
พึงพอใจในงานวาเกิดขึ้นในระดับการวิเคราะหใด ระหวางระดับบุคคล รายคู หรือกลุมงาน 
2.6 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามกับ    ผล
การปฏิบัติงานวาเกิดขึ้นในระดับการวิเคราะหใด ระหวางระดับบุคคล รายคู หรือกลุมงาน  
3. เพื่อศึกษาโครงสรางความสัมพันธเชิงเสน (Linear structural relationship) ของ
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม ซึ่งนําไปสูผลการปฏิบัติงานและความพึง
พอใจของพนักงานในสถานประกอบการในจังหวัดสระบุรี ในระดับการวิเคราะหที่ผาน   การทดสอบ




 ผูวิจัยสรางกรอบแนวคิดในการวิจัยจากการรวมรวมทฤษฎี  แนวความคิดและงานวิจัยที่
เกี่ยวของ โดยมีตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามเปนตัวแปรคั่นกลาง ตัวแปรที่คาดวา 
นาจะเปนตัวแปรสาเหตุของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามในกรอบการวิจัยนี้ ไดแก      ความ
แตกตางกันทางชีวสังคม ความสามารถในการสื่อสารของหัวหนาและพนักงาน การรับรู    การ
มอบหมายงานของพนักงาน และการรับรูการสนับสุนขององคการ สําหรับตัวแปรผลลัพธไดแกผลการ
ปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน 




การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามดังนี้ จากการศึกษาของดูชอนและคนอื่นๆ ศึกษา    ความ
แตกตางกันทางชีวสังคม (Demographic Dissimilarity) พบวาความแตกตางระหวางเพศและชนชั้น 
(class) ระหวางผูนําและผูตามมีความสัมพันธกับคุณภาพของความสัมพันธที่ ตํ่าลง (Green; 
Anderson; & Shivers. 1996: 204; citing Duchon; et al. 1986) และในการศึกษาของกรีน      แอน
เดอรสันและไชเวอร (Green; Anderson; & Shivers. 1996: 204) ไดศึกษาความแตกตางทางชีวสังคม 
ไดแก เพศ  การศึกษา และอายุพบวามีเพียงตัวแปรเพศเทานั้นที่มีความสัมพันธเชิงสาเหตุกับการ




ตัวแปรสองตัวนี้ ไดแก การศึกษาของเวยน ชอรและไลเด็น (Wayne; et al. 2002: 590 citing Wayne; 




งานใดที่ศึกษาความสามารถในการสื่อสารรวมกันกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม แต     ใน
การปฏิบัติงานนั้น ทั้งผูนําและผูตามตองสื่อสารกันเพื่อทําความเขาใจในงานที่ปฏิบัติ ดังนั้น     ถาทั้ง
สองฝายเปนผูที่มีความสามารถในการสื่อสาร การสื่อสารระหวางผูนํากับผูตามเกิดขึ้นอยางมี
ประสิทธิภาพ ยอมกอใหเกิดการรวมมือกันทํางาน การประสานงานกันเกิดขึ้นอยางราบรื่น และสราง





ตาม และงานวิจัยที่สนับสนุนความสัมพันธนี้ ไดแก งานของชไรไฮมและคนอื่นๆ ซึ่งสรุปวามี
ความสัมพันธทางบวกระหวางการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูตามและผูตามกับการมอบหมาย
งานของผูนํา (Schriesheim; et al. 1998: 299-301; citing Matthews. 1980; Leana. 1987; 
Dewhirst; et al. 1987; Hollingworth; & Al-Jafary. 1983; Leana. 1986) การศึกษาของ  ชไรไฮมและ
คนอื่นๆ (Bauer; & Green.1996: Online; citing Schriesheim  et al. 1992)  พบวา  ถาการ
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แลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตามในรายคูหนึ่งมีความสัมพันธกันในระดับสูง ผูนําจะแสดงอํานาจตอผู
ตามนอยลงตลอดจนมอบหมายงานใหมากขึ้นกวาคูที่มีการแลกเปลี่ยนในระดับตํ่ากวา 
 สําหรับตัวแปรตามของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามในกรอบการวิจัยนี้ ไดแก    ผล
การปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในงาน เนื่องจากตัวแปรทั้งสองเปนตัวแปรผลลัพธที่สําคัญของการ
ปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงานเปนการวัดผลจากผลผลิตตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่องคการ
ตองการ จึงเปนการวัดผลที่ใหความสําคัญตอองคการเปนหลัก สําหรับงานวิจัยที่สนับสนุนไดแก งาน
ของการศึกษาของไลเดน เวยน และสติเวลลที่ระบุถึงความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา
กับผูตามและการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน (Gerstner; & Day. 1997: 829 citing Liden; 
Wayne; & Stiwell. 1993) นอกจากนี้มีงานของลินเด็น เซ็ททูนและเบนเน็ทท (Linden; Settoon & 




ของเบญจรัตน สมเกียรติ (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล      การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ การสนับสนุนจากองคการกับการปฏิบัติงานตาม
บทบาทของพยาบาลประจําการ ในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา   การแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานและ     สถานภาพโสด สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาล   ประจําการไดรอยละ 14.4 โดยการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการเปนตัวแปรที่สามารถพยากรณไดสูงสุด 
 ในขณะที่ความพึงพอใจในงานเปนการวัดผลที่ใหความสําคัญตอพนักงานโดยเนน    
ความรูสึกที่ดีที่พนักงานมีตองานที่ทํา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตามที่ดีนาจะกอใหเกิด    
ผลลัพธในการทํางานที่ดี เกร็น โนวาคและซอมเมอรแคมพ พบวาถาผูนําไดรับการฝกอบรมเกี่ยวกับ
การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามจะทําใหความสัมพันธอยูในระดับดีและสูงขึ้นสงผลใหผูตามมีผล
การปฏิบัติงานที่ดีและความพึงพอใจในงานระดับสูง (Gerstner; & Day. 1997: 827; citing Graen; 
Novak; & Sommerkamp. 1982) และงานของวิลเฮม เฮอรดและสไตเนอรที่ศึกษาการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับผูตามจากการประเมินของผูตามพบวาถาผูตามคิดวาตนเอง   มีคุณภาพการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามอยูในระดับสูงจะมีเจตคติดานความพึงพอใจในงานสูงกวาผูตามคิด
วาตนเองมีคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามอยูในระดับตํ่ากวา (Spector. 1996: 314 
citing Wilhelm; Herd; & Steiner. 1993) นอกจากนี้ในสวนของการศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุมี
งานของกรีน แอนเดอรสันและไชเวอร (Green; Anderson; & Shivers. 1996: 204) ศึกษา




ในงานพบวามีขนาดอิทธิพล .67 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 



































ระหวางผูนํากับผูตามในระดับรายคู   
2.5 การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจ ใน
งานในระดับรายคู   
2.6 การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน
ในระดับรายคู   
3. ความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนระหวางตัวแปรอิสระ ตัวแปรคั่นกลางและตัวแปรตามที่
ระดับการวิเคราะหที่ไดจากการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 จะเปนในลักษณะที่ตัวแปรอิสระทุกตัว   สง










สํานักงานแรงงานจังหวัดมีสองขนาด คือมีแรงงานตั้งแต 100-499 คน กับ 500 คนขึ้นไป และมีหัวหนา
และพนักงานอยางนอย 3 คนขึ้นไปเปนกลุมตัวอยาง เนื่องจากจะมีคูความสัมพันธอยางนอย 2 คูข้ึนไป 
ซึ่งสามารถนํามาคํานวณเปนระดับกลุมได และผูวิจัยกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางอยางนอย 200-
300 หนวยหรือ 200-300 คูความสัมพันธข้ึนไป ใชวิธีการสุมแบบแบงชั้นภูมิตามสัดสวน (Proportional 
stratified random sampling) (นิภา ศรีไพโรจน. 2527: 75-76)  และสามารถเก็บขอมูลจากกลุม
ตัวอยางไดจริงทั้งหมด 248 คูความสัมพันธ จาก 84 สถานประกอบการ 
 เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 
  เครื่องมือวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม  
   วารสารพฤติกรรมศาสตร       ปที ่11 ฉบับที่ 1 กนัยายน 2548
  
82
   สําหรับเครื่องมือวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม ทําการปรับแบบวัด
ของ ลิเด็นและมาสลิน ที่สรางขึ้น (Liden; &  Maslyn .1998 : 30-43) จําแนกเปน 4 องคประกอบ ทํา
การเก็บรวบรวมขอมูลจากหัวหนาประเมินการแลกเปลี่ยนระหวางตนเองกับพนักงาน และพนักงาน
ประเมินการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากับตนเอง แบบวัดทั้ง 2 ฉบับนี้ประกอบดวยขอคําถาม 20 ขอ 
แบบวัดฉบับที่หัวหนาทําการประเมินมีคาความเชื่อมั่นสอดคลองภายในเทากับ .943 ฉบับที่พนักงาน
ทําการประเมินมีความเชื่อมั่นสอดคลองภายในเทากับ .942  
  เครื่องมือวัดตัวแปรความสามารถในการสื่อสาร 
   สําหรับเครื่องมือวัดตัวแปรความสามารถในการสื่อสารผูวิจัยสรางเครื่องมือวัดขึน้มา
ใหมทั้งหมด โดยยึดนิยามของเจบลินและคณะ (Jablin et al. 1994) เปนแนวทางในการสราง ควบคู
กับการพิจารณาถึงลักษณะงานของแผนกทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการ เพื่อใหมีความ
สอดคลองกับบริบทและกลุมตัวอยางในการศึกษา โดยจําแนกเปน 2 องคประกอบ   ทําการเก็บ
รวบรวมขอมูลจากหัวหนาประเมินความสามารถในการสื่อสารของตนเองและพนักงานประเมิน
ความสามารถในการสื่อสารของตนเอง เนื้อหาขอคําถามในทั้งสองแบบวัดจะเหมือนกัน แบบวัดฉบับนี้
ประกอบดวยขอคําถาม 32 ขอ แบบวัดฉบับที่หัวหนาทําการประเมินมีความเชื่อมั่นสอดคลองภายใน
เทากับ .944 ฉบับที่พนักงานทําการประเมินมีคาความเชื่อมั่นสอดคลองภายใน เทากับ .946  
  เครื่องมือวัดการรับรูการสนับสนุนขององคการ  
   สําหรับตัวแปรการรับรูการสนับสนุนขององคการ ผูวิจัยทําการปรับจากแบบวัด  การ
รับรูการสนับสนุนขององคการของ โรเดส ไอเซนเบอรเกอร และอามิล่ี (Rhoades; Eisenberger & 
Armeli. 2001: 825-836) ซึ่งปรับปรุงมาจากแบบวัด SPOS (Survey of Perceived Organizational 
Support) ของไอเซนเบอรเกอรและคณะ (Eisenberger et al. 1986) ผูวิจัยไดพัฒนาใหเหมาะกับกลุม
ตัวอยางและบริบทที่ทําการศึกษาโดยใหพนักงานเปนผูประเมิน แบบวัดฉบับนี้มีขอคําถามจํานวน 7 
ขอคําถามมีคาความเชื่อมั่นสอดคลองภายในเทากับ .827  
  เครื่องมือวัดตัวแปรการรับรูการมอบหมายงาน  
   สําหรับตัวแปรตัวนี้ปรับมาจากแบบวัดการรับรูการมอบหมายงานของชไรไฮมและ 
ไนเดอรและสแกนดูรา (Schriesheim; Neider; & Scandura. 1998: 303-304; citing Schriesheim; 
& Neider. 1988) และพัฒนารวมกันกับขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณในประเด็นการมอบหมายงาน
จากผูจัดการฝายบุคคล 3 ทาน เพื่อใหเหมาะกับกลุมตัวอยางและบริบทที่ทําการศึกษาโดยใหพนักงาน
เปนผูประเมิน แบบวัดฉบับนี้ประกอบดวยขอคําถาม 7 ขอ มีคาความเชื่อมั่นสอดคลองภายในเทากับ 
.691 
  เครื่องมือวัดตัวแปรความแตกตางกันทางชีวสังคม  
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   ผูวิจัยอาศัยแนวทางของ ซุยและ โอรีลล่ี (Tsui; & O’Reilly. 1989: 410) ที่ไดศึกษา
ไวมาทําการวัดตัวแปรทางชีวสังคม 3 ตัวแปร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา โดยเก็บรวบรวมขอมูล
จากหัวหนาและพนักงาน จากนั้นหาความแตกตางกันระหวางลักษณะชีวสังคมของหัวหนาและ
พนักงานโดยการคํานวณหาคาสัมบูรณของผลตางระหวางคาที่ไดจากหัวหนาและพนักงาน (คาที่ไดสูง
กวาแสดงวามีแตกตางกันมากกวา) สําหรับตัวแปรเพศ ถาเปนเพศเดียวกันจะใหรหัสเปน “0” แตถา
เพศแตกตางกัน จะใหรหัสเปน “1”  
  เครื่องมือวัดตัวแปรความพึงพอใจในงาน  
   สําหรับตัวแปรตัวนี้ ไดปรับมาจากแบบวัดความพึงพอใจของมินเนสโซตา 
(Minnessota Satisfaction Questionnaire) (Muchinsky. 2000: 271-272; citing Weiss; et al. 
1990) และพัฒนาใหเหมาะกับกลุมตัวอยางและบริบทที่ทําการศึกษา โดยใหพนักงานเปนผูประเมิน 
แบบวัดฉบับนี้ประกอบดวยขอคําถาม 20 ขอ มีคาความเชื่อมั่นสอดคลองภายในเทากับ .869 
  เครื่องมือวัดตัวแปรผลการปฏิบัติงาน  
   สําหรับเครื่องมือวัดนี้ผูวิจัยทําการในการวัดตัวแปรนี้ผูวิจัยไดทําการสรางขึ้นใหม
โดยทําการประยุกตจากแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใชประเมินบุคลากรของสถานประกอบการใน
จังหวัดสระบุรีจํานวน 3 แหงและพิจารณารวมกับประเด็นการประเมินผลการปฏิบัติงานของอลงกรณ 
มีสุทธาและสมิต สัชฌุกร (2539) สรางเปนเครื่องมือวัดในการประเมินผลการปฏิบัติงานซึ่งวัด 13 





 สําหรับการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยวิเคราะหคาสถิติพื้นฐาน ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย  คา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสหสัมพันธ ดวยโปรแกรม SPSS for Windows ทดสอบสมมติฐานของ
ระดับการวิเคราะห (WABA/ Within-and-between analysis) ดวยโปรแกรม DETECT (Data Enquiry 
That Tests Entity and Correlational/Causal Theories) และวิเคราะหแบบจําลอง    ความสัมพันธ










กับตัวแปรตามแตละตัวสวนใหญเกิดขึน้ในระดับบุคคลซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที่ต้ังไวในขอที่ 2. (2.1-2.6) 
เชนกนั จากการวิเคราะหระดับการวิเคราะหของตัวแปรการแลกเปลีย่นระหวางผูนาํกับผูตามเพยีงตัว
แปรเดียว (ในสมมติฐานขอ 1.) ปรากฏวาการประเมนิและใหคาตัวแปรการแลกเปลีย่นของหัวหนาและ
พนักงานนั้นไมมีความสอดคลองกันเพียงพอที่จะนาํมาจับคูรวมกลายเปนตัวแปรเดยีวกนัได ยามมาริโน
และดูบินสกี ้ (Yammarino & Dubinsky. 1992: 578-579) ไดรวบรวมสาระสาํคญัของความสมัพันธ
ระหวางผูนํากบัผูตามที่สอดคลองกับระดับการวิเคราะหตางๆ และสรุปความสัมพันธระหวางผูนํากับผู
ตามตามระดบัการวิเคราะหที่ปรากฏขึ้น     ในหลายรูปแบบ ซึ่งผลการศึกษานี้สรุปไดวารูปแบบของ
ภาวะผูนําที่เกดิขึ้นจากทฤษฎี การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามในบริบทของการศึกษานี้ เปน





วิเคราะห  ทําใหผูวิจยัพจิารณาการวิเคราะหความสมัพันธโครงสรางเชงิเสน (Linear structural 
relationship) ในลักษณะแยกออกจากกันเปนสองแบบจําลอง คือ การทดสอบแบบจําลองที่มีการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามทีพ่นกังานประเมินเปนตัวแปรคั่นกลาง และ การทดสอบแบบจําลอง




 ผลการวิจัยพบวาแบบจําลองการวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนที่มีตัวแปร    การ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามที่พนักงานประเมินเปนตัวแปรคั่นกลาง พบวาแบบจําลองมีความ
กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษในภาพรวม โดยตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอตัวแปร      การ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามที่พนักงานประเมิน (LMX) มีสองตัวแปรที่เปนไปตาม     สมมติฐาน 
คือ ตัวแปรการรับรูการมอบหมายงานมีอิทธิพลทางตรงสูงสุด รองลงมาคือตัวแปร     การรับรูการ
สนับสนุนขององคการ ตัวแปรเชิงสาเหตุทั้งสองตัวรวมกันอธิบายความแปรปรวนของการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับผูตามที่พนักงานประเมินไดรอยละ48 สําหรับตัวแปรตามผล       การปฏิบัติงานมีตัว
แปรความสามารถในการสื่อสารของหัวหนาเพียงตัวเดียวที่มีอิทธิพลทางตรงโดยอธิบายความ
แปรปรวนของตัวแปรผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 21 ในสวนของความพึงพอใจในงานพบวามีตัวแปร
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เชิงสาเหตุสามตัวที่มีอิทธิพลทางตรงและตัวแปรที่เปนไปตามสมมติฐานคือ      การแลกเปลีย่นระหวาง
ผูนํากับผูตามที่พนักงานประเมินมีอิทธิพลทางตรงสูงสุด รองลงมาคือ     การรับรูการสนับสนุนของ
องคการและความสามารถในการสื่อสาร โดยการรับรูการสนับสนุนขององคการมีอิทธิพลทางออมโดย
ผานการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามที่พนักงานประเมินและ   ตัวแปรการรับรูการมอบหมายงาน
มีอิทธิพลทางออมตอความพึงพอใจในงานโดยผาน     การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามทีพ่นกังาน
ประเมิน ตัวแปรทั้งสี่ตัวรวมกันอธิบาย     ความแปรปรวนของตัวแปรความพึงพอใจในงานไดรอยละ 51 
แบบจําลองการวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนที่มีตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวาง
ผูนํากับผูตามที่หัวหนาประเมินเปนตัวแปรคั่นกลาง (SLMX) พบวาแบบจําลองมีความกลมกลืนกับ






ปฏิบัติงานโดยผานตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามที่หัวหนาประเมิน        ซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐานโดยตัวแปรสาเหตุทั้งสองตัวรวมกันอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 









บุคคล และเมื่อทําการศึกษาระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ  แตละตัวกับตัว
แปรคั่นกลางและตัวแปรคั่นกลางกับตัวแปรตามแตละตัว พบวาสวนใหญเกิดขึ้นในระดับบุคคลเชนกัน 










การที่ผลการวิจัยไมเปนไปตามสมมติฐาน  อาจเปนเพราะลักษณะของปรากฏการณเปนเชนนั้นเอง 
โดยสาเหตุที่เปนเชนนี้อาจเกิดจากประสบการณการทํางานของทั้งจากหัวหนาและพนักงานในแตละ
สถานประกอบการอาจยังไมยาวนานเพียงพอที่จะกอใหเกิดคุณภาพการแลกเปลี่ยนที่สูง เกร็นและ
สแกนดูรา (Bauer; & Green.1996 : Online; citing Graen; & Scandura. 1987) ไดอธิบายวา
กระบวนการเกิดการแลกเปลี่ยนหรือการพัฒนาความสัมพันธกับสมาชิกภายในกลุมงานจะตองปรากฏ
อยางคอยเปนคอยไป จําเปนตองอาศัยระยะเวลาในการสรางความคุนเคยกันจนกระทั่งไวใจในที่สุด 





ที่หัวหนาทําบางคนอาจไมเห็นดวย แตการแสดงออกตรงๆ วา     ไมเห็นดวยหรือไมพอใจเปนสิ่งที่ไม
เหมาะสมนัก ดังนั้นเมื่อตองประเมินการแลกเปลี่ยนระหวาง   ตนเองกับหัวหนาซึ่งเปนการประเมินดวย
การรับรูของตนเอง ประกอบกับพนักงานมีความมั่นใจวาการตอบแบบสอบถามไดดําเนินการอยาง
รัดกุมในเรื่องของการเก็บขอมูลเปนความลับ จึงไดสะทอนความรูสึกแทจริงที่ตนมีตอหัวหนาออกมา




บงชี้วาการประเมินจากสองมุมมองไมสอดคลองกันอยางชัดเจน  ในมุมมองของหั วหน ากรณีที่
หัวหนาประเมินพนักงานภายในกลุมงานไมแตกตางกัน ในประเด็นนี้หัวหนาอาจมีความยุติธรรมจริง 
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พนักงานทุกคนไมแตกตางกัน            แตอยางไรก็ตามการประเมินการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผู
ตามจากการประเมินของหัวหนาที่ประเมินพนักงานไมแตกตางกันอาจเปนผลมาจากระเบียบวิธีวิจัยได 




มาจากความคาดหวังจากสังคม (Social Desirability) แบบบี (Babbi. 2001: 245) อธิบายวาผูให
ขอมูลอาจใหขอมูลในลักษณะที่ตนเองดูดี โดยเฉพาะอยางยิ่งการใหขอมูลจากการสัมภาษณ แนนคาโรว
และเบรส (Nancarrow & Brace. 2000) อธิบายเพิ่มเติมวา ในบางสถานการณผูใหขอมูลอาจ
พยายามใหขอมูลเพื่อสอดคลองกับความตองการของสังคมมากกวาจะตอบตามที่ตนเองคิด เชื่อหรือ
ทําจริงๆ ในประเด็นนี้ผูวิจัยมุงเนนที่การประเมินของหัวหนาที่ประเมินการแลกเปลี่ยนระหวาง  ผูนํากับ
ผูตามของตนเองกับพนักงานแตละคนไมแตกตางกันมากนัก โดยพิจารณาวาความยุติธรรมเปน
คุณสมบัติสําคัญที่หัวหนาจําเปนตองมีและแสดงออกดวยการปฏิบัติกับพนักงานดวย    ความเทา
เทียมกัน ปรากฏการณนี้อาจเกิดจากการที่หัวหนางานรูตัววาถูกสังเกตโดยผูวิจัย จึงพยายามประเมิน
พนักงานทุกคนเหมือนกันเปนการสะทอนถึงความยุติธรรมที่ตนเองมีตอพนักงาน   
 ในลําดับตอไปเปนการอภิปรายผลการวิเคราะหความสัมพันธเชิงโครงสรางดวยเทคนิคการ
วิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสราง SEM (Structural Equation Modeling) จากผลการวิเคราะห
โครงสรางความสัมพันธเชิงเสนของทั้งสองแบบจําลอง ผูวิจัยพิจารณาขอมูลจากแบบจําลองทั้งสอง
ควบคูกันในการอภิปรายผล ดังนี้  
 ตัวแปรความสามารถในการสื่อสารของหัวหนาเมื่อเปนตัวแปรเชิงสาเหตุในแบบจําลองที่มี
ตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามจากการประเมินของพนักงาน (LMX) เปนตัวแปร     
ค่ันกลางพบวามีอิทธิพลทางตรงตอผลการปฏิบัติงาน ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที่เสนอวาตองสงอิทธิพล
โดยออมผานตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม อยางไรก็ตาม ถาพิจารณาถึงแบบจําลองทีม่ี






แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามตามทฤษฎีที่ต้ังสมมติฐานไว หมายความวาเมื่อผูนําใช     การสือ่สาร







ความเต็มใจปฏิบัติงานใหทําใหหัวหนารูสึกชอบพอตอพนักงานคนนั้น สงผลให    การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานดีตามไปดวยอันเปนผลมาจากความเต็มใจปฏิบัติงานของพนักงาน  หากหัวหนาสั่งการดวย
คําพูดที่ไมเหมาะสมหรือใชน้ําเสียงที่ไมนาฟงอาจสงผลตรงกันขามได   
 แตอยางไรก็ตามในแบบจําลองที่มีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามจากการประเมินของ
พนักงาน (LMX) เปนตัวแปรคั่นกลางไมพบผลทางออมของตัวแปรความสามารถในการสื่อสารของ







สหสัมพันธของเพียรสันระหวางตัวแปรสองตัวนี้พบวามี  ความสัมพันธนอยมากเพียง 0.09 อยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ รวมกับผลการวิเคราะหวาบา 2 (WABA II) ที่ระบุวาการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ
ผูตามจากการประเมินของพนักงาน  (LMX) กับผลการปฏิบัติงานที่ประเมินโดยหัวหนาไมมี
ความสัมพันธกัน และจากการศึกษาของณัฐสุดา       สุจินันทกุล (วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล. 2544: 114; 







ของหัวหนากับผล   การปฏิบัติงานที่ประเมินโดยหัวหนาผานการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามจาก
การประเมินของหัวหนา (SLMX) ทั้งสามตัวแปรประเมินมาจากแหลงเดียวกัน   
ปที่ 11 ฉบับที่ 1 กันยายน 2548                                         วารสารพฤตกิรรมศาสตร 89
 ถึงแมพบความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามและตัวแปรผล     การ
ปฏิ บั ติ ง าน  ซึ่ งสอดคล อ งกั บงานวิ จั ยต า งประ เทศที่ พบว ามี ง านวิ จั ยจํ านวนมากที่ พบ          
ความสัมพันธระหวางสองตัวแปรนี้ (Wayne; et al. 2002 : 593; citing Wayne; & Green. 1997; 

































ใหเกิดความพึงพอใจในงานดวย โดยไมจําเปนตองผานการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ    ผูตาม แตใน
ประเด็นนี้อาจมีตัวแปรคั่นกลางตัวอื่นเขามาอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรสองตัวนี้
นอกเหนือจากกรอบการวิจัยนี้ก็อาจเปนได 




ผูตามและผูตามกับการรับรูการมอบหมายงานของผูนํา (Schriesheim; et al. 1998: 299-301; citing 
Matthews. 1980; Leana. 1987; Dewhirst; et al .1987; Hollingworth; & Al-Jafary. 1983; Leana. 
1986) และนอกจากนี้บาวเออร (Bauer; & Green. 1996: Online) อธิบายเพิ่มเติมวาการมอบหมาย
งานไดรับการพิจารณาในฐานะเปนตัวแปรที่สําคัญในการทําความเขาใจ ปฏิสัมพันธระหวางผูนําและผู
ตาม (leader-member interacts) และการพัฒนาการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตาม (leader-











ส่ือสารขางตน     
 ในแบบจําลองที่มีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามจากการประเมินของพนักงาน (LMX) 
เปนตัวแปรคั่นกลางของการรับรูการสนับสนุนขององคการเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงไปยังความพึง
พอใจในงานในประเด็นนี้เมื่อพนักงานรับรูวาองคการสนใจในความเปนอยูที่ดี  สนับสนุนความตองการ
ปที่ 11 ฉบับที่ 1 กันยายน 2548                                         วารสารพฤตกิรรมศาสตร 91
ตลอดจนใหโอกาสในการพัฒนายอมทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ จากการศึกษาของเวยนและคน







ของพนักงาน (LMX) ไปยังความพึงพอใจในงาน ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว เพราะตามที่กลาว
ขางตนวาหัวหนาเปนผูสงผานความใสใจและ สวัสดิการตางๆ มายังพนักงาน จึงพบผลอิทธิพล





เกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางตนเองกับพนักงาน รวมกับผลการวิเคราะหวาบา 1 (WABA I) ที่
สรุปวาการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ    ผูตามจากการประเมินของหัวหนามีความแปรปรวนระหวาง






(LMX) เปนตัวแปรคั่นกลาง พบวาตัวแปรนี้มีอิทธิพลทางตรงไปยังตัวความพึงพอใจในงาน ซึ่งจากการ
รวบรวมงานวิจัยพบวามีงานวิจัยของเกร็น โนวาคและซอมเมอรแคมพ (Gerstner; & Day. 1997: 827; 
citing Graen; Novak; & Sommerkamp. 1982) สนับสนุนความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามและความพึงพอใจในงาน ขณะที่ในแบบจําลองที่มีตัวแปรการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามจากการประเมินของหัวหนา (SLMX) เปนตัวแปรคั่นกลาง ไมพบวามี
อิทธิพลทางตรงไปยังความพึงพอใจในงาน ซึ่งผลการวิเคราะหนี้เปนหลักฐานสนับสนุนวาทั้งพนักงาน







สําหรับผูที่สนใจ สําหรับทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามการทดสอบสมมติฐาน    
เกี่ยวกับระดับการวิเคราะหเปนประเด็นสําคัญ ผูวิจัยจําเปนตองเก็บรวบรวมขอมูลจากสองมุมมอง 
เพื่อใหไดขอมูลสําหรับวิเคราะหกลุมที่เล็กที่สุดคือรายคู ซึ่งมีความแตกตางจากการเก็บขอมูลจาก
มุมมองเดียว เมื่อทําการศึกษานี้ผูวิจัยพบขอจํากัดหลายประการ ดังนั้นในการศึกษาครั้งตอไป     


























วิเคราะหขอมูลที่ระดับตางๆ มากขึ้น เพื่อใหมั่นใจวาการนําทฤษฎีไปใชในกระบวนการวิจัย เชน การ
เก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูลตลอดจนการตีความทฤษฎีเปนไปอยางถูกตองเหมาะสมกับ
ระดับการวิเคราะหของทฤษฎี 
 2. ขอเสนอแนะในการปฏิบัติ 
  จากผลการทดสอบสมมติฐานของระดับการวิเคราะหพบวา จากการประเมินตัวแปรการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามของหัวหนาและจากการประเมินตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา
กับผูตาม ของพนักงานไมมีความสอดคลองกันโดยทั้งสองฝายตางคนตางคิดในลักษณะของปจเจก
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